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La investigación está enfocado en la capacitación y desempeño laboral de los 
colaboradores del Banco de Crédito del Perú de la Agencia de El Agustino, 2017,  en 
ese sentido, se ha analizado la variable capacitación con sus respectivas dimensiones 
que vienen hacer identificación de necesidades, diseño del programa, implementación 
y evaluación en relación a la variable desempeño laboral, la presente  investigación 
tuvo como objetivo general identificar la relación entre la capacitación con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia el Agustino del Banco de 
crédito del Perú, El diseño de estudio corresponde al tipo descriptivo correlacional, se 
enfoca bajo las  teorías del ciclo de la capacitación. La población estuvo conformada 
por 40 colaboradores, la técnica de recolección de datos que se utilizó fueron las 
encuestas con 34 preguntas para capacitación y 34 preguntas para desempeño 
laboral, las cuales, fueron recogidos y procesados en un momento determinado. Los 
resultados se obtuvieron con el contraste de la hipótesis general, nos demuestra que 
existe una relación entre las variables, el nivel de significancia fue de 0,000 (bilateral) 
con un grado de correlación de Spearman que resultó de 0,614 concluyendo que existe 
una correlación moderada entre las variables de estudio.   
  
  















The research is focused on the training and work performance of the collaborators of 
the Banco de Crédito del Perú of the Agency of El Agustino, 2017, in that sense, the 
training variable has been analyzed with its respective dimensions that come to identify 
needs, design of the program, implementation and evaluation in relation to the variable 
work performance, the present investigation had as general objective to identify the 
relationship between the training and the work performance of the collaborators of the 
Agustino Agency of the Banco de Crédito del Perú, The study design corresponds to 
the descriptive correlational type, it is focused under the theories of the training cycle. 
The population consisted of 40 collaborators, the data collection technique used was 
surveys with 34 questions for training and 34 questions for job performance, which were 
collected and processed at a certain time. The results were obtained with the contrast 
of the general hypothesis, it shows us that there is a relationship between the variables, 
the level of significance was 0.000 (bilateral) with a degree of Spearman correlation 
that was 0.614 concluding that there is a moderate correlation between the study 
variables.  
   




I. INTRODUCCIÓN  
En un mundo globalizado la formación y el progreso del personal, es un tema de mucha 
importancia para el desarrollo de toda organización, la capacitación es un medio a 
través el cual obtiene elementos específicos, racionales y objetivos que contribuyen al 
progreso de los colaboradores. por ello muchas organizaciones, están enfocadas a 
generar ventajas competitivas para sus empresas en un sin fin de sectores de la 
actividad empresarial, en las empresas  la rutina diaria y  la falta de medios de desarrollo 
esta acondicionado a los trabajadores pocos desarrollados  los cuales no responden a 
las exigencias de entornos competitivos en los medios el entorno que se encuentra a 
esto se suma los directivos que no se proyectan o enfocan a un crecimiento continuo 
de su personal más allá del crecimiento económico que se busca para la empresa. Será 
un tema sofisticado e intrigante, como el conocimiento y la experiencia, que las 
naciones seguirán utilizándose de diversas formas y en el lugar de trabajo (Parra y 
Rodríguez, 2016, p.131). 
Acompañado por una organización de renombre internacional, hemos hecho 
un esfuerzo para incluir 20 billetes en la oficina de correos. Entre ellos, Wells Fargo, 
Standard Bank, City Group y BNP Paribas se destacaron por comprender los factores 
relacionados con los socios de desarrollo; en resumen, según análisis, el 35% de los 
imperios están en satélite, si el colportor te invita a una promoción promocional de 35 
horas, entonces las orugas son más de 80 variantes diferentes, estos cursos son: 
desarrollo de carrera del emple comunicación interna , productividad laboral; Por otras 
razones, el 33% de la población promovió los formatos prácticos del sistema y los 
procedimientos de laboratorio; y el 28% de los planes de estudio en forma de 
laboratorio funcionarán a través de procesos sistemáticos y administrativos para un 
proceso práctico y tendrán un papel participativo en el proceso de decisión (La 
república, 2016, p.2); Por otro lado, es posible que la estructura organizacional en los 
Estados Unidos de Nueva York tenga un valor especial, y que demuestre que es 
personal y es función del ensayo asegurar que esté integrado por supervisores y sus 
entidades. En un esfuerzo por ser más efectivo, me gustaría ver más oportunidades 
para tener éxito (Brawley, Newlin & Pury, 2020, p.545); sin embargo, Si tiene un 
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indicador específico de la especificidad de las especificaciones de los competidores y 
las listas finales para dedicar toda la información a la jurisdicción relevante centrada 
en las entidades individuales del diseño, especialmente la tarea específica del 
individuo en el caso (Rojas, 2016, p.80).   
Así mismo, y la estructura organizativa de los turcos en el sector financiero, 
demuestra que el 65% de los colaboradores cumplen satisfactoriamente con la tarea 
específica de brindar la información de priorización sobre la división de las obligaciones 
y obligaciones con acciones (Mutonyi, Slåtten & Lien, 2020, p.620); por lo que, Los 
resultados finales del análisis indican que el desempeño y la remuneración contribuyen 
al logro de la tarea (Contreras, Almaguer, & Tovar, 2015, p.15); a la vez, Es un proceso 
continuo de realización profesional de competencias profesionales competitivas, ya 
que seguimos avanzando en el plan estratégico, descartamos el antimonopolio y el 
hecho de que sea real, por así decirlo, y de momento es la única solución. Las 
soluciones que nos hacen darnos cuenta de las prodigios de las necesidades de 
formación, instilación de los objetivos de la productividad laboral (Fiszbein, Cumsille y 
Cueva, 2016, p. 3); por último, En el sector sectorial real, el grupo de trabajo es 
mantener las percepciones precisas de las limitaciones a largo plazo que conducirán 
a la realización de la funcionalidad de las interacciones de señalización con las fuerzas 
interdisciplinarias, resultado de una decisión decisiva (Naldöken & Tengilimoğlu, 2017, 
p.80). 
En el contexto nacional, Desde hace un buen tiempo atrás en el Perú el 86.8% 
de empresas industriales no proporcionaba capacitación a sus colaboradores, prueba 
a ello es solo el 21% de los empleados en el sector privado tiene empleo estable, 
motivo por el cual es complicado esperar que haya inversión en capacitación, según 
la Red de políticas de empleo del consorcio de investigación Económica y Social, esto 
puede ocasionaba que el personal no esté desempeñando sus funciones de una 
manera óptica (la república, 2016, p. 3); por otro lado, Como parte de la burocracia, 
casi el 75% del componente activo o el enfoque solicitativo por ecosistemas (PEA) se 
concentra en las pensiones denominacionales y compuestos y microempresas. La 
esencia del ensayo es una experimentación personal y un reclutamiento recíproco en 
el laboratorio que tiene el efecto de teclear los ritmos y condimentos de seres humanos 
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inhumanos. Capacidad creativa, emprendimiento, lealtad, respeto, generosidad 
compromiso y responsabilidad; algunas de virtudes que distinguen al empleado o 
colaborador peruano. Actualmente, el Perú está todavía en camino hacia ello en ese 
sentido se estima que las empresas invierten en capacitación aproximadamente de 1% 
del total del costo laboral de una organización, a diferencia de empresas 
internacionales que invierten entre 4% a 5% del total del costo laboral” según el 
presidente del comité de recursos humanos del cámara de comercio americana en el 
Perú (AmCham).  (Noticias Andina, 2018, p.1).  
Cada día, las organizaciones del nuestro País son miembro de la dictadura 
que limita la igualdad de los metales y finalistas, incorpora las actividades 
institucionales establecidas de los laboratorios activistas, un destacamento de 
tecnologías anti-tecnológicas personales que ya no tienen una función funcional. 
.estado. Cuestiones de productividad profesional, escalada de egresados, escalada de 
concursos, excepciones explícitas, actos promocionales y el cálculo de los colportores 
con los resultados de labores incompetentes o por la funcionalidad de la funcionalidad 
está determinada por los criterios. Por ejemplo, después de lo administrativo al revés, 
su gobierno criticó y cuestionó (Mortis, Rosas, González y Chairez, 2014, p.53). Las 
microempresa y pequeñas empresas se califican por tener un mayor índice de 
adaptabilidad ante los cambios en su entorno, principalmente en el medio ambiente 
microeconómico, estas empresas enfrentan diferentes dificultades debido a sus 
propias características de participación limitada en el comercio, acceso limitado de 
financiamiento,  capacitación escaso de recursos humano y  desactualización de 
conocimientos,  son algunas razones por la cual las organizaciones se llegan a 
preocupar por capacitar a sus empleados, ya que de esa manera estarán actualizados 
de nuevas técnicas, métodos de trabajos más eficientes y tendrán un mejor 
desempeño. Además, se consideran que el aprendizaje laboral es como una inversión 
a futuro que se cobrara cuando la empresa aumente su productividad y genere una 
ventaja competitiva (Salazar y Castañeda, 2021, p.155) 
Con respecto, al desempeño del personal del Banco de crédito de la agencia 
del El Agustino se observó que la mayoría de los colaboradores de diferentes puestos 
tienen dificultad al cumplir la meta asignada, cabe indicar que las capacitaciones en la 
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organización son de manera cuatrimestral y de forma virtual así mismo mencionar que 
estas capacitaciones virtuales son realizadas en los tiempos libres de cada colaborador 
en los ambientes de cada agencia. Por otro lado, mencionar según el último reporte de 
cierre de ventas trimestrales correspondiente al año 2017, del segundo trimestre, la 
agencia El Agustino tuvo buenos resultados puesto que cerró en sus ventas al 110% 
esto fue debido a una capacitación de refuerzo de manera presencial a inicios de la 
campaña.  
La formulación del problema, plantea la interrogación habitualmente requiere 
el dominio del lema acerca del cual se propuso a realizar, esto es muestra que se 
planeo de dicha interrogación (Del Cid, Méndez y Sandoval, 2014, p.61) La 
investigación se entiende la presencia de un inconveniente en la existencia de la 
organización, por lo cual si se enuncia en manera de interrogación el inconveniente, a 
la vez de soporte hacia el crecimiento de exploración se ofrece de una forma más breve 
y necesaria, en efecto se indicara las posteriores dificultades. Por lo que, tiene  como 
problema General ¿Qué vinculo se halla mediante capacitación con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 
2017? Siguiendo con el primer problema específico, ¿Qué relación existe entre la 
identificación de necesidades y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017? asimismo tenemos el 
segundo problema específico que va determinar ¿Cuál es la relación que existe entre 
el diseño del programa y el desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El 
Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017? Por otro lado, tenemos el tercero 
problema específico que va determinar ¿Qué relación existe entre la implementación 
y el desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de 
Crédito del Perú – 2017?; por último, tenemos el cuarto problema específico que 
determina ¿Qué relación existe entre la evaluación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017?  
La justificación del estudio, el compromiso de la profesión por la forma en que 
se basa en un estudio intelectual o formal, es la única forma de estar plenamente 
organizados y empoderados y amplificados para que el problema que se está 
analizando, esté verdaderamente organizado y teórico, práctico y social. (Bernal, 2014, 
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p. 87). La justificación teórica que presenta la siguiente investigación, es la importancia 
que tiene la capacitación en relación con el desempeño laboral. Las teorías 
encontradas dan a conocer que, a través de la capacitación óptima, las personas 
pueden desarrollar sus habilidades y destrezas, generando un buen desempeño en los 
trabajadores, otra ventaja que señala es el crecimiento personal y profesional que 
ejercer haciendo fortalecer el talento humano de la empresa para generar una ventaja 
competitiva.  
Asimismo, la justificación práctica se realiza con el fin diagnosticar los 
problemas que impiden a los trabajadores de la agencia el agustino del banco de 
crédito lograr la meta asignada personal y metas de oficina, ya que campañas pasadas 
se pudo identificar la dificultad que existe de dicha meta, esto enlaza que los 
trabajadores no tiene un buen desempeño laboral, es por ello que la investigación se 
basó en  alcanzar el máximo desempeño laboral de los trabajadores a través de la 
capacitación, a través de ellos se logra los objetivos  y metas de la empresa. Por lo 
cual se debe poner mayor énfasis en los temas a capacitar y brindar los recursos 
necesarios para un buen desempeño laboral.  
Por otro lado, la justificación metodológica, se enfoca en la recolección de 
datos que faciliten la data requerida, iniciando de la determinación de variables a 
analizar, para lograr el desarrollo de la investigación científica, es necesario conocer 
los métodos que permiten identificar los procedimientos a seguir, se inicia desde la 
fase observacional, el levantamiento de información, en el cual se aplica el empleo de 
técnicas de investigación que pueden ser encuestas o formularios , la recopilación de 
datos y el procesamiento de la información hasta la obtención de resultados son parte 
de la aplicación de instrumentos, con ello se puede identificar el grado de capacitación 
que emplea la empresa para sus trabajadores.  
Finalmente, la justificación social ayuda con el crecimiento profesional de las 
personas para que tengan mayores técnicas de ejecución en sus labores de trabajo, 
actualización de conocimientos y un buen desempeño laboral, beneficiando el 
crecimiento de las empresas y ayudando con la economía del país generando más 
trabajo para las personas con mejores ingresos.  
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El objetivo del presente estudio, es tomar decisiones buenas […], que le 
permita generalizar y resolver en la misma forma problemas semejantes a un tiempo 
futuro. […] (Behar, 2015, p.30) Identificar la relación entre la capacitación con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de 
crédito del Perú – 2017, por otro lado tenemos el primer objetivo específico, establecer 
la relación entre la identificación de necesidades y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017, por 
otro lado, tenemos el segundo objetivo específico, determinar la relación entre el 
diseño del programa y el desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El 
Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017; continuando, tenemos el tercer objetivo 
específico, establecer la relación entre la implementación y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017. y 
por último tenemos al tercer objetivo específico, reconocer la relación entre la 
evaluación y el desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del 
Banco de Crédito del Perú – 2017.  
La hipótesis de investigación, Son suposiciones que se anticipan antes de 
saber productos para evidenciar si admitimos la hipótesis principal en una 
investigación, con la finalidad de explorar resultados (Gómez, 2016, p.139) 
Prosiguiendo con la Hipótesis, continuaremos con el General y Específicos: Existe 
relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Agencia El Agustino del Banco de crédito del Perú – 2017, continuado con el primer 
hipótesis Específica, existe relación entre la identificación de necesidades y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de 
Crédito del Perú – 2017; por otro lado, tenemos al segundo hipótesis específicos, existe 
relación entre el diseño del programa y el desempeño laboral de los colaboradores de 
la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017. Continuando, con la 
tercera hipótesis específicas, existe relación entre la implementación y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú 
– 2017; por último, se tiene la cuarta hipótesis específicas, existe relación entre la 
evaluación y desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del 
Banco de Crédito del Perú – 2017. 
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II. MARCO TEÓRICO 
A continuación de las presentaciones de los Trabajos Previos de la sistematización 
internacional y nacional, esta es una función de la forma más efectiva de lograr una 
comparativa (Discusión) con los productos que se consideran en las investigaciones 
actuales. Se tiene a nivel nacional, Ayala (2015). En su proyecto indagado 
“Capacitación y desarrollo del personal en el gimnasio Club Sport”. Teniendo como 
finalidad alcanzar el título profesional de Licenciado en Administración en la UPAO. 
Asimismo, el estudio tuvo como metodología un nivel descriptivo de corte transversal, 
con un diseño no experimental, con enfoque cuantitativo y de tipo aplicado. Por otro 
lado, entre las herramientas esgrimidas para recaudar la información se ha llegado a 
utilizar una encuesta y aprobada por juicio de expertos. Por lo que, la presunción existe 
un vínculo demostrativa, tomada en cuenta entre capacitación y desarrollo del personal 
- (r= 0.439 y p<0.05). El autor recomienda que deben centrarse en realizar nuevamente 
de manera prioritaria las dimensiones, siendo está considerada como la más riesgosa 
dentro de las capacitaciones. Por otro lado, confinar el producto productos con la 
ratificación de que el porcentaje del producto se basa en las perspectivas y 
distribuciones del producto con las multas del algoritmo es el mejor desarrollo personal 
y cuál es la mejor solución en el área de transacción, sin embargo no se pudo cumplir 
los lineamientos establecidos relacionados a la responsabilidad del personal mediante 
la delegación y supervisión efectiva. 
EL estudio analizado tuvo una esencial aportación de gran importancia puesto 
que se verifico y determino el desempeño laboral, el motivo de la percepción del rostro 
masculino del laboratorio, que es el resultado de la motivación por la motivación en la 
carga, y el efecto de definirlo en la capacidad interviniente de las cooperativas del 
colágeno como resultado de la revelación personal. 
Así mismo, Sánchez (2014). En su tesis indagada “Capacitación y desarrollo 
personal de una empresa de atención telefónica en la capital Trujillo- La libertad”; con 
el fin de conseguir el grado de administrador en la Universidad nacional de Trujillo. El 
propuesto objetivo general fue incorporar la mediación entre la capacitancia y los 
asuntos personales de una empresa de telecomunicaciones en Trujillo. La teoría es 
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que los fundamentos de la fundamentalización del electorado son variados, como lo 
justifica el autor Méndez (2011); para la variable capacitancia, el término se define 
como la función de la activación que es igual a la funcionalidad real del organizador 
con respecto a la función específica de la carga, y también Stoner (2002); Para las 
descripciones personales de la definición de tal definición, proceso que se 
complementa con la tarea de recolección, manipulación, análisis de la información que 
es la clave para organizar el proceso de decisiones. El grupo de personas está 
compuesto por 250 trabajadores. La innovación del diseño correlacional, el desarrollo 
de los atajos transaccionales, el hecho de que el estudio tenga un tiempo fijo, por 
contracción, estuvo determinado por 95 trabajadores. Las conclusiones de los datos 
obsoletos son el resultado de lo que se está considerando en la indicación de que hay 
una coherencia de Spearman 0.491 que, según los cuatro estratos, esta correlación 
es débil, adicionalmente se determinó un Sig. (Bilateral)= 0.001. 
Esto ayudará a tener una idea clara de cómo realizar la acción personal en la 
práctica y a mejorar tu trabajo, a mejorar la implementación de programas técnicos, a 
mejorar y mejorar la dinámica de personal y empoderado, así como a informar de 
manera brillante a cabo las acciones de servicio a los clientes. 
Asimismo, Murillo (2016) en su proyecto averiguado sobre “Capacitación y 
desempeño laboral desde la perspectiva de los trabajadores de las cevicheras Merlín, 
SJL, 2015”. Tesis para optar el grado académico de licenciado en administración, 
facultad de ciencias empresariales, universidad Cesar Vallejo, Lima, Perú. Los 
objetivos que estableció es determinar la relación entre la capacitación y el desempeño 
laboral desde la perspectiva de los trabajadores de las cevicheras Merlín, SJL, 2015”. 
La investigación se basó en las teorías, modelo de kirkpatrik (Chiavenato, A. Dessler, 
G. 2009), teorías de factores de evaluación (Chiavenato, A.), El autor utiliza una 
metodología descriptiva correlacionada, un diseño que no es experimental en lenguaje 
transversal. Como resultado de la autenticidad de identificar los resultados de la 
intervención que el grupo de trabajo está apuntalando el débito y quiebra del consorcio 
y el consorcio del consorcio del proceso consolidado, de la conducta del consorcio para 
no adoptar ninguna acción en todo momento , no tienen un desempeño exitoso.   
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El aporte que brindo es la importancia de la capacitación en los colaboradores 
en la fase de aprendizaje, porque considera que es el inicio de donde un trabajador 
empieza sus actividades, por lo tanto, es necesario la capacitación para que tenga un 
buen desempeño.   
Por otro lado, se tiene a Quispe (2015). Sobre su indagacion tituada “clima 
organizacional y desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pachucha, 
Andahuaylas”. tesis para la graduación de las facultades de licenciamiento académico 
y administrativo, facultad de ciencias empíricas, facultad universitaria de José María 
Arguedas, Apurímac, Perú. Objetivos identificar los determinantes de la existencia de 
entre el clima organizacional y descriptivo laboral de los trabajadores. El autor tiene un 
acercamiento teórico al estudio de los hechos de la psicología individual psicología 
(Schneider, (1983), una dimensión del cómic intrapersonal (Fonseca, s., (2008); Los 
resultados de las actividades de estudio que existen en una relación directa y positivos 
entre la organización clímax y las labores descriptivas en el patronato del municipio de 
pachucha, asimismo se deja en claro que mientras se incrementa la relación en un 
mismo sentido, crece para ambas varias.   
El aporte que brinda el autor es la importancia que tiene el clima organizacional 
en unificación con el desempeño laboral, esto quiere decir que un trabajador mientras 
más satisfecho se encuentre en su centro de trabajo podrá realizar mejor sus 
actividades laborales y por consiguiente tendrá un buen desempeño laboral.  
Prosiguiendo con las averiguaciones internacionales, se tiene como producto 
final a los siguientes autores, según Ocampo (2015) en su proyecto de investigación 
“Análisis de la Capacitación y proyecto de desarrollo personal en el proceso de 
matrícula del Colegio Educativo Bucillerato Ciudad de Portovelo, Provincia El Oro, 
2015”. Universidad Técnica Particular de Loja, Ecuador. Titulada en Licenciada en 
educación; En la finalidad general también se analiza la forma y el proceso pedagógico 
particular y el proceso educativo del centro de los estudios. La teoría de la evolución 
está presente en la presentación de los extractos del formato de Brunet (2005) y el 
apocalíptico Stoner (2002) en la variación de la narrativa personal. El modelo 
representativo - correlacional, transaccional corto y no práctico. Al final del año, la 
circunscripción institucional de 36 profesores que se especializa en el estudio de 
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estudios matemáticos como matemáticas, alfabetización y comunicaciones, así como 
las instituciones educativas de estudiantes de pregrado, así como graduados. La 
concordancia del coordinador del investigador según lo producido por el partido actual, 
la correlación de Spearman 0.652 y el sig. 0.000 Facturas, por la admisión de la 
hipotética alternativa, en el caso de evidencia que se haya realizado en distintas 
épocas. En consecuencia se afirma que el desenvolvimiento didáctico de los 
profesores refleja la excelente educación brindada ya que esta satisface las 
necesidades, conociendo los intereses, motivos de los estudiantes, de acuerdo a las 
normas pactadas en el inicio de cada clase.  
El aporte que brinda es el beneficio que tiene la capacitación para los 
colaboradores, es decir que cuando existe capacitación el trabajador tienes nuevos 
conocimientos y un mejor desarrollo profesional por consiguiente se genera el sentido 
de la competencia sana entre compañeros que ayuda con el desempeño laboral.  
Por otro lado, tenemos a Ramírez (2014). En su proyecto titulado “capacitación 
y desempeño laboral de los empleados”. Tesis para optar el grado académico de 
magister en Administración, facultad de ciencias empresariales, universidad de 
Montemorelos, México. Los objetivos identificados son evaluar descriptivamente las 
variables de capacitación y desempeño laboral. El autor baso sus teorías importancia 
de la capacitación (Gitman, McDaniel y Mascaro, 2007), dimensiones del desempeño 
(Milkovich y Boudreau, 1994), la investigación es de tipo descriptiva, explicativa, 
cuantitativa de campo transversal no experimental.  Como conclusión el autor identifica 
que existe relación entra la capacitación y el desempeño laboral, ya que su influencia 
fue línea, positiva y significativa.   
El aporte que brindo el autor fue utilizar métodos para medir los tiempos de 
trabajos logrando de esa manera los resultados requeridos por la organización en un 
menor tiempo. Por otro lado, da referencia que las empresa suelen invertir por el 
personal para que sean más competentes y sea un beneficio para ambas partes.  
Por último, se tiene a Sánchez (2013). En su tesis “Capacitación y Desarrollo 
personal de una empresa de atención telefónica en la capital Trujillo- La libertad”. Con 
el fin de conseguir el grado de administrador en la UNT. El tipo de investigación fue 
aplicada de corte transversal, el cual se aplicó una muestra no probabilística 
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constituida por 220 colaboradores. De acuerdo a las respuestas conseguidas por la 
hipótesis general se comprobaron estadísticamente que del coeficiente de correlación 
en ambas variantes (Rho = 0.212**; p  <  0.000).  En el presente estudio se obtuvo 
resultados para comprender cada uno de estos grupos, sería mejor enfocarse en la 
orientación potencial conflictiva, orientación al colaborador y ver las perspectivas 
interno y externo, y por último; mejorar su capacitación mediante procesos 
considerados. Es así que se muestra que hay puntos débiles que se pueden mejorar 
dentro de la organización para obtener el nivel de eficacia deseada. 
Esta presento estudio se puede tener como aporte, que el personal en la 
práctica y apéndices en el proceso, la implementación del programa de capacidades, 
el plazo aumentará en incrementos el desempeño del personal en la organización, 
gracias a los datos recopilados otorgada para alcanzar a cabo las delegaciones de 
servicio a los usuarios.  
Continuando con el estudio averiguado se tomara las siguientes teorías de 
indagación del estudio, en la primera variable del presente trabajo de estudio, está la 
variable capacitación, nos enfocaremos en el autor principal capacitación, en las 
organizaciones están prestando mayor atención a su personal y no solo son 
fundamentes en conocimientos técnicos operativos sino también en su experiencia por 
los años dedicados, el conocimiento que tienen sobre todo en su competitividad, la 
industrias y las tendencias tecnológicas y la capacidad de aprender continuamente y 
utilizar información transcendental” (Snell y Bohlander, 2011, p. 292). El autor 
determina que el personal no solo requiere capacitación de sus funciones que 
desempeña, sino que la información recibida también sea nueva de conocimientos, 
esté ligada a tendencias tecnológicas, industriales y nuevas técnicas para convertir a 
un personal competitivo, esto quiere decir que un personal debe tener conocimientos 
de las cosas que sucede al entorno de sus funciones. Por lo que, la capacitación 
precisan que existen entidades que no hay preocupaciones para invertir en una 
formación y capacitación, ya que por lo general llegan a estimar que pueden perder lo 
invertido (Álvarez y Carrasco, 2016, p.5) 
Asimismo, con la postura del autor, la capacitación laboral ha aumentado en 
las últimas décadas por los incumplimientos de las normas, leyes y conocimiento de la 
12 
 
organización gestora, la empresa no las tomó en consideración. Estos incidentes 
ocurrieron principalmente en organizaciones ilegales (Isiaka., Nasiru y Olushola, 2020, 
p. 2); en Por otro lado, la Capacitación como parte de la mejora de la eficiencia y la 
implementación de nuevas ideas para enfrentar los desafíos laborales involucra a una 
amplia gama de actores en el campo de los recursos humanos, incluyendo la 
contratación y retención del personal más calificado para el trabajo mencionado 
(Guisado et al. ., 2018), p.2); finalmente, al integrar personas y tecnología en el plan 
de trabajo, las actividades se pueden completar de manera más eficiente, rápida y 
oportuna. La innovación tecnológica ayuda a incrementar la velocidad y productividad 
de las actividades (Creelman, 2019, p. 1); de esta manera, el autor principal enfatiza 
las siguientes dimensiones: la transmisión de información, el desarrollo de habilidades 
y el desarrollo de actitudes. 
Según Snell y Bohlander (2011) destacara cuatro dimensiones en la 
capacitación que son la identificación de necesidades, diseño del programa, 
implementación y evaluación. 
En primer lugar, se tiene a la dimensión identificación de necesidades, lo cual, 
es diagnóstico de problemas actuales y desafíos que debe enfrentar la empresa, sin 
duda existen diferentes maneras de identificar la falta de capacitación en una empresa, 
una de ellas se evidencia cuando el personal no logra sistemáticamente los objetivos 
de productividad  o cuando existe demasiados reclamos por parte de los cliente, sin 
embargo la persona que realiza la evaluación de necesidades dentro de la empresa, 
debe ser conducida  de manera sistemática utilizando tres tipos de análisis, de la 
organización, tareas y personas. De evaluar rápidamente las necesidades de 
capacitación que requieren los colaboradores, es de vital importancia para las 
pequeñas empresas que no tiene recursos para realizar largos análisis de evaluación 
de necesidades.  
El primer paso es analizar la organización para saber dónde se debe dar 
prioridad en la capacitación, para ello se debe realizar un examen a la empresa, 
evaluar las estrategias y los recursos de la organización, asimismo si existe iniciativas 
de empowerment a los empleados, este esfuerzo requiere nuevas necesidades de 
capacitación. El segundo paso es el análisis de tareas, en este paso se realiza una 
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descripción de las funciones que se desempeña, habilidades que requiere la persona 
y capacidad que necesita el puesto, esto es con el fin de determinar las habilidades y 
conocimientos que necesita la personal para tener éxito en su desempeño. Y por último 
el análisis a las personas,  donde se verifica que personal requiere capacitación y cual 
no, es por ello que se requiere un análisis riguroso para ayudar a la organización de 
no  enviar a capacitación a todo el personal, cuando algunos no necesitan.  
En segundo lugar, se tiene a la dimensión diseño del programa, Para 
determinar el diseño de la capacitación es necesario enfocarse al menos en cuatro 
asuntos relacionados, primero objetivos instruccionales, es que es la descripción de 
habilidades que van a adquirir y actitudes que van a cambiar, este objetivo es utilizado 
para realizar evaluaciones imparciales de los resultados. Segundo la disposición y 
motivación de los capacitando, esto determina que la disposición se refiere a la 
experiencia de los hechos receptivos a la información que se reciba, que los 
capacitando tengas habilidades y conocimientos necesarios para resolver lo que se 
presenta, motivación se necesita el apoyo de los trabajadores para entender el 
esfuerzo que dedican a la capacitación y las recompensas, asimismo los gerentes 
pueden realizar un ambiente de capacitación que conduzca a aprendizaje. Por último, 
el principio del aprendizaje, en este tema la capacitación tiene que construir un vínculo 
entre los trabajadores y la organización, es decir platear características que ayudan al 
empleado a entender nuevo material, asociar con su vida personal y aplicar de nuevo 
en el puesto, considerando los siguientes principios participación, repetición, 
relevancia, transferencia y realimentación.  
El aprendizaje puede ser más rápido y duradero cuando se utiliza la 
participación del aprendiz en la adquisición de conocimientos. Por ejemplo, la mayoría 
de personas no se pueden olvidar de como cocinar, porque son participes del proceso, 
además la constante repetición deja información permanente en nuestro cerebro, 
asimismo la capacitación tiene mayor interés cuando tiene sentido y es de importancia 
para quien lo recibe, adicional a ello la realimentación es importante dado que ayuda 
a las personas a comprender lo que está bien y lo que está mal. Por ejemplo, una 
persona que es diseñadora de modas tiene que estar en constante retroalimentación, 
ya que la tendencia de modas cambia y para esa carrera se requiere actualizarse.  
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Según Snell y Bohlander (2011)” las personas aprenden a diferentes ritmos y 
diferentes maneras, los aprendices visuales absorben mejor la forma a través de 
imágenes, diagramas y demostraciones, los aprendices verbales absorben mejor la 
información a través de palabras habladas o escritas, del mismo modo algunos fallan 
de manera terrible en grandes conferencias, pero después sobresalen en pequeñas 
sesiones de análisis” (p. 302)  
El autor quiere decir que existen diferentes tipos de personas, algunas 
personas aprenden más a través de imágenes diagramas y demostraciones, mientras 
que otras son más verbales, aprenden mejor con palabras o lecturas, las capacitadoras 
pueden apoyar adaptarse a diferentes maneras de aprendizaje, el truco es no entregar 
el material en un solo sentido, porque en la empresa existe grupos de personas que 
no requiere la misma capacitación, sino capacitación en nuevos temas.  
En tercer lugar, se tiene a la dimensión implementación, lo cual se conoce que 
existen diferentes métodos para evaluar la capacitación, para elegir el método es 
importante plantear cuales son adecuados para los conocimientos y habilidades que 
se deben aprender, porque mucho depende de la siguiente pregunta ¿qué quiere 
lograr con la capacitación?, si bien es cierto la capacitación debe estar relacionada a 
los conocimientos que deseas aprender o desempeñar.  
Según Snell y Bohlander (2011) “Podrá escuchar y compartir sus 
pensamientos con escapadas en solitario, observa y lee. Pero la única forma de 
mantenerse activo es experimentar la experiencia y la experiencia reales. Debido a 
que está viviendo la experiencia del descubrimiento en la cuestión de cuál la tecnología 
del alcalde de tecnología y el público en general en los primeros días del impopular 
desarrollo de lo preexistente y el desarrollo de errores” (p. 313)  
El autor determina que las habilidades y conocimientos adquiridos son 
recepciones de dos formas, la primera es escuchando y leyendo y la segunda es en 
base a la práctica y experiencia, por el cual resalta que la experiencia de desarrollo es 
una técnica más óptima para desarrollar los conocimientos, los métodos para brindar 
experiencia en el puesto incluyen lo siguiente:  
Las asignaciones suplentes preparan a las personas para asumir puesto de 
cargos superiores, dado que les permite obtener nuevas experiencias. En segundo 
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término, la rotación de puesto y transferencias laterales brindan diversas experiencias, 
donde enriquecer conocimientos y nuevos retos para dirigir con más efectividad. Por 
otro lado, los proyectos especiales y consejos de subalternos brindan oportunidad para 
involucrarse con problemas de la organización y aprender a manejar diferentes 
situaciones. Asimismo, la reunión de personal gerencial permite a los participantes de 
familiarizarse con situaciones inesperadas o problemas difíciles que le dan la 
oportunidad de conocer las ideas de otros gerentes. Por último, el coaching es la 
relación entre líder y subordinado.  
En cuarto lugar, se tiene a la dimensión evaluación, Existe diferentes métodos 
para evaluar la afectividad que tiene la capacitación, dado que se puede identificar 
hasta qué grado de aprendizaje aporta cada capacitación, esto influye en el 
desempeño de las personas y repercuta en los resultados finales de la organización, 
existen cuatro criterios para evaluar la: capacitación, reacciones, aprendizaje, 
comportamiento, resultados.  
Según Chiavenato (2011) “la capacitancia entraña la transmisión de contextos 
específicos de las tareas específicas, acciones y el desarrollo de la estructura 
organizacional, de la terea y del ambiente, como por ejemplo el diseño de habilidades 
y competidores (p. 322)  
El autor la capacitación incluye la transmisión de conocimiento referente a 
funciones que desempeña, situaciones que ocurren en la organización, y 
responsabilidad social, de esa manera los empleados desarrollan sus habilidades y 
transformarse en personal competitivo.   
Según William, Werther, y Davis (2014) “Capitación en la última cobertura de 
noticias, actividades operativas y administrativas de los niveles del personal para 
agregar a los miembros del equipo organizativo en la tarea real, con los beneficios del 
pro-durante” (p. 182)  
El autor identifica que gracias a la capacitación las personas pueden 
desarrollar sus habilidades técnicas, operativas y administrativas de diferentes cargos, 
además la información recibida enriquecerá los conocimientos y será útil para su vida 
profesional, adicional a ello hace que las personas sean más responsables al cumplir 
las tareas futuras.  
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Robbins y Judge (2013) “La capacitancia fue determinada por la persona que 
tuvo las conferencias más importantes de la lectura hasta impartir cursos avanzados 
de liderazgo. Este examen secreto cubrirá las principales teorías de habilidades, 
contextos básicos, tecnologías habilidades intérpretes habilidades y resolución de 
problemas habilidades, así como la estructura de formalidades.”  
Según el autor dice que la capacitación se debe brindar desde los conceptos 
más básicos hasta los temas actuales que no necesariamente tengan que ver con tus 
roles y/o funciones que desempeñes en el lugar donde trabajas, sino que tengan 
relación con el área que laboras, asimismo nos da a conocer cuatro habilidades para 
facilitar la información de la capacitación.  
Prosiguiendo con la investigación, se tiene como segunda variable desempeño 
laboral, según Robbins y Judge (2013) “enumera consistentemente las directivas para 
tomar decisiones de derechos humanos sobre ascenso, transacciones y disputas” (p. 
555)  
Se puede identificar que a través del desempeño se evalúa el rendimiento total 
de los trabajadores, por él se convierten en datos estadísticos que sirve para la futura 
renovación de contrato, los empleados necesitan actualización de la información y 
funciones que realizan, ya que de una u otra manera esto influye para lograr las metas 
asignadas y va enlazado con la evaluación de desempeño que realiza cada jefe.  
Según el autor reconocen tres tipos principales de conducta que constituyen 
el desempeño laboral que vienen ser medición de talento humano, compromiso con la 
organización y conducta.  
En primer lugar, se tiene a la dimensión medición del talento humano, las 
adiciones y comparaciones de observaciones en el lugar de trabajo que son relevantes 
para la logística de los esfuerzos de la organización, en efecto, una buena ética de 
trabajo de la fortuna es más relevante con la tarea de organizar la organización. Se ha 
completado la decisión de definir la prestación individual de la empresa, la cual, a su 
vez, tiene la capacidad de ser tomada por el productor, hacer, elaborar, acabar y 
generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estado 
vinculado a la evaluación de desempeño Si le gusta el resultado, saltarás con los 
metales y el grupo de los demás.  
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Según Robbins y Judge, (2013) “Si se refiere a la finalización de obligaciones 
y respuestas que se van a devolver al producto de un servicio o servicio, o a la 
realización de asuntos administrativos” (p. 555)  
Una evaluación de la definición como valoración de la persona sistémica en el 
cargo o del potencial de desarrollo óptimo, pues toda evaluación es un proceso para 
estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna persona. Las 
metáforas y los resultados se centran en el disperso esperado mediante las 
evaluaciones a los empleados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, este 
método se basa en el desempeño esperado mediante la evaluación del potencial 
empleado.  
En segundo lugar, se tiene a la dimensión compromiso con la organización, 
Según Robbins, S., Judge, T., (2013) “Si hace referencia a los acentos que se repiten 
en la psicología ambiental de la organización, como brindar ayuda a los demás sin que 
los soliciten, respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los compañeros con 
respeto” (p. 555)  
El autor nos quiere decir que otra forma de identificar el desempeño laboral es 
trabajar en equipo, enseñando o ayudando a las personas que necesitan, tener 
iniciativa para la ejecución de labores, así mismo trabajar en un ambiente agradable 
con el único fin de estar comprometido con la organización donde labora.  
También llamado evaluación en grupos, tiene como objetivo realizar una 
competencia sana entre compañeros donde desarrollen sus habilidades y logren un 
buen desempeño, esta competencia tendrá como motivación algún incentivo por parte 
de los jefes, este método se realiza para que los trabajadores alcancen los altos niveles 
de desempeño, implicando un compromiso constante por mantener los mejoras 
calificaciones de desempeño.    
En tercer lugar, se tiene a la dimensión Conducta, en el área organizativa del 
estudio y el estudio del laboratorio, la información sobre los distintos aspectos de los 
distintos hechos, elementos, habilidades, dibujos animados y las conjunciones, 
habilidades y capacidades que se utilizan para tener el apéndice y demolición alto. 
¿Cuál es el significado de seres humanos que en realidad son hechos mediados que 
están claramente definidos y valorados, luego se les presenta una continuación de: 
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disciplina, cooperativa, innovadora, receptiva, discriminatoria, discriminatoria, 
presentación personal, intervenciones operativas y operativas: conocimiento del 
trabajo, calidad, cantidad exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.  
En cuarto lugar, se tiene a la dimensión evaluación comparativa, también 
llamado evaluación en grupos, tiene como objetivo realizar una competencia sana 
entre compañeros donde desarrollen sus habilidades y logren un buen desempeño, 
esta competencia tendrá como motivación algún incentivo por parte de los jefes, este 
método se realiza para que los trabajadores alcancen los altos niveles de desempeño, 
implicando un compromiso constante por mantener los mejoras calificaciones de 
desempeño.    
Según Snell y Bohlander (2011) “las evaluaciones son herramientas que 
algunas organizaciones pueden utilizar para mantener y, mejorar su productividad y 
facilidad el progreso hacia sus objetivos estratégicos” (p. 344)  
Por ejemplo, el análisis de la evaluación del estudio, es un instrumento para 
dirigir y supervisar lo personal, lo general, así como el principal ejemplar de las 
descripciones personales y profesionales de los colaboradores, los resultados 
permanentes de los resultados de la organización. y proyectos de desarrollo.  
Según Snell y Bohlander (2011) “la evaluación de la decisión es el resultado 
de un proceso auspicioso y en el caso de una evacuación de la resolución implícita de 
la solicitud y los requisitos de la solicitud y la aplicación de la información a la persona 
que actualmente trabaja para mí” (p. 344) Define el desempeño es Influenciado en gran 
parte por las expectativas del emperador en el trabajo, todas las acciones de los 
gigantes y las armaduras de armas. Por primera vez, la decisión de ceder al revés con 
los medios y los contextos que apoyan la solución de la crisis, y de consolidar la 
legitimidad de la empresa.  
Por otro lado, se tiene Según Wayne (2014), alude que: el desempeño 
personal es la una diversidad de conjuntos de vivencias en el ámbito laboral en el que 
los individuos o colaboradores pueden actualizar sus potenciales con el objetivo de 
cumplir con proyectos personales, el reconocimiento de sus propios talentos y formular 
objetivos con el sistema de Valores. (p.165). Por ello el autor aportó técnico orientadas 
hacia el avance de la de los colaboradores de progreso por lo que los proyectos o 
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funciones pueden ser llevadas a cabo en conformidad con la de la organización interna 
y externa normas.  
Asimismo, se tiene a Jiménez (2016), planteó que: El desarrollo de la colaboradora es 
una sistemática técnica que continúa con el objetivo de mantener y promover el 
aprendizaje potencial de todos los organizativas miembros y colaboradores por lo que 
se puede lograr profesional crecimiento mediante la adquisición de oportunidades tales 
como el talento de identificación, la sucesión de planificación y desarrollo profesional. 
(p.172). De acuerdo  a lo sostenido por el autor,  el personal que desarrolla un buen 
ambiente profesional, llega a incluir inmediata alineación con el comportamiento y la 
utilidad con el objetivo de emplear a sí mismo en un trabajo, en donde el dominio de 
diversas inteligencias se puso de relieve en orden a entender que las amplitudes son 
sostenibles por el mantenimiento de la condición del ser humano inteligencia y su 
eficacia en el logro de las metas organizacionales. Por este motivo el investigador 


















III. METODOLOGÍA  
3.1  Tipo y diseño de Investigación  
Tipo de estudio 
Se entiende que la indagación es de diseño Aplicado. 
Según Hernández (2012), la investigación fue aplicada, donde “alude que 
implica el hecho de que no tiene propósito, y como punto central, tiene el poder de 
intentar expandir y profundizar la causa del conocimiento científico de la realidad 
misma” (p.49).  De acuerdo al autor, el estudio es aplicada, el estudio indagado se 
basa en teorías relacionadas directamente en las variables propuestas al inicio y para 
dar soluciones a los inconvenientes indagados, por ello es un estudio de tipo aplicada, 
porque adapta las bases teóricas de la capacitación y el desempeño laboral para dar 
una conclusión. 
Diseño  
El estudio indagado es de diseño no experimental, según Hernández (2014), afirmó 
que “el estudio es no experimental ya que se llevó a cabo sin propósito manipular 
variables. "Lo que hacemos es observar los fenómenos a medida que ocurren en su 
forma natural y luego analizarlos” (p.112).  
Contribuciones a la investigación del proyecto de investigación y el proyecto 
experimental, que no podrá manipular las variables del estudio y la investigación del 
estudio del estudio y el estudio del estudio, con el análisis de los recursos de los 
relevantes de información para darse cuenta con capacitación y desempeño laboral.  
Nivel de investigación 
La investigación es descriptivo-correlacional, según Hernández (2016), “La 
investigación descriptiva, ya que, en este sentido, la investigación representa un nivel 
de correlación ya que prioriza determinar la conexión entre las variables de estudio” 
(p.80). La indagación es correlacional y se evaluó entre las dos variables, esto quiere 
decir que se analizó cómo estas se analizan ambas variantes, se determina el vínculo 






Hernández, Fernández & Baptista, (2015) Se llega a comprender que el estudio es de 
corte transversal, cuando se llega a destinar el estudio a recoger datos fundados en 
un solo periodo predeterminado (p.122). De acuerdo al autor, esto comprende que 
cada una de las variables es detenidamente analizada para verificar el vínculo de 
variantes en el periodo que se tiene planeado. 
El presente estudio estuvo predeterminado en un tiempo acordado, con la 
finalidad de recopilar datos informáticos durante el periodo 2017 - 2. 
3.2.  Variables y Operacionalización  
Definición conceptual de Capacitación   
Se enfoca en enseñar a los  empleados a hacer determinadas actividades, operar las 
maquinas, procesos del trabajo y asi  sucesivamente". (Snell, y Bohlander 2013, p. 
292) 
Definición operacional 
El inicio del estudio se planteó un cuadro titulado tabla operacionalización en base y 
dirigida a la primera variable indagada sobre la capacitación, lo cual, se puede 
visualizar de manera sistemáticamente en el anexo 1. Por lo que, el estudio de la 
capacitación y se recolecto y plasmo las siguientes dimensiones, las cuales llegan 
hacer en primer lugar identificación de necesidades; por segundo, diseño del 
programa; en tercer lugar, implementación, por último, evaluación. 
Indicadores 
La capacitación cuenta con dimensiones tales como, la primera dimensión 
identificación de necesidades, que cuenta con indicadores, organización, actividades, 
conocimientos; así mismo, estuvo la segunda dimensión diseño del programa que 
cuenta con indicadores tales como, retroalimentación, metas, calidad; otro fue el caso 
de la tercera dimensión implementación, cuyos indicadores fueron, calidad, materiales, 
apoyo de los jefes, por último, evaluación, tiene como indicadores aprendizaje, 
comportamiento, resultados.   
Escala de medición 
Se identificó que en el estudio se plasmara una determinada escala ordinal. Se llegó 
a comprender que la finalidad de la escala ordinal las nivelación de diferentes y 
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diversas respuestas que se presentan en el estudio indagado sobre preguntas que son 
determinadas en el estudio y uso del cuestionario (Príncipe, 2016, p.174). En la 
investigación se empleó la escala ordinal tipo Likert para los instrumentos. 
Definición conceptual de desempeño laboral 
Según (Martí, 2017, p.268); alude que, el desempeño laboral es una fase, un estudio 
por un campo de experiencia y más experiencias en el campo de la formación 
profesional en el campo, con la finalidad de la interacción personal y componente 
de conformidad, de modales que serán exitosos y ambiciosos en el rendimiento. 
Definición operacional 
El inicio del estudio se planteó un cuadro titulado tabla operacionalización en base y 
dirigida a la segunda variable indagada sobre la desempeño laboral, lo cual, se puede 
visualizar de manera sistemáticamente en el anexo 1. Por lo que, el estudio del 
desempeño laboral y se recolecto y plasmo las siguientes dimensiones, las cuales 
llegan hacer en primer lugar medición del talento humano; por segundo, compromiso 
con la organización; en tercer lugar, Conducta. 
Indicadores 
El desempeño laboral cuenta con dimensiones tales como, la primera dimensión 
medición del talento humano, que cuenta con indicadores, productividad, ascenso 
laboral habilidades; así mismo, estuvo la segunda dimensión compromiso con la 
organización que cuenta con indicadores tales como, cooperación, identidad 
relaciones humanas, puntualidad; otro fue el caso, de la tercera dimensión educación, 
cuyos indicadores fueron, cumplimiento, honestidad, respeto, actitud de iniciativa. 
Escala de medición 
Se identificó que en el estudio se plasmara una determinada escala ordinal. Se llegó 
a comprender que la finalidad de la escala ordinal las nivelación de diferentes y 
diversas respuestas que se presentan en el estudio indagado sobre preguntas que son 
determinadas en el estudio y uso del cuestionario, desde tres opciones hasta siete 
opciones de respuesta (Rodríguez, 2014, p.86). En la indagación del estudio se llegó 
a emplear la escala ordinal tipo likert para los instrumentos. 




 Según Hernández, R., Fernández, C., Baptista, P., (2014) “una población es un 
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (pág. 
174). La población está conformada por 40 colaboradores de la agencia El Agustino 
del banco de crédito del Perú, que está ubicada en el distrito del agustino.   
Censo  
Según Navarro, Jiménez, Rappoport y Thoilliez (2017), conceptualizó el censo, “la 
investigación mediante la cantidad general de personas, se considera en la 
percepción, puesto que no se puede dividir ni mucho menos subdividir la cantidad de 
personas que se toma en cuenta” (p. 135). De acuerdo al autor, el censo es una 
operación cuantitativa agrupada por el total de la población, por lo tanto, no se trabaja 
con la población total.   
En la presente indagación se utilizó la totalidad de toda la población analizada 
(censo) donde toda la población que viene ser 40 colaboradores de la agencia El 
Agustino, participaran de las encuestas para que se lleve a cabo este estudio 
indagado.  
3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Para la presente indagación, la recolección de información sobre la base de los 
datos como mediador el instrumental del cuestionario que permite recitar la 
información de las presentaciones para que la consola sea más sobre el tema que 
se está investigando Hernández, Fernández y Baptista. (2014, p. 198).  
Comentaron que “La recopilación de datos llega a implicar la elaboración de 
un plan analizado y determinado de métodos que llegaron conducir y recopilar datos 
con una finalidad específica. También, el instrumento que se usó para el análisis y 
recolección de datos es confiable. 
Instrumento de recolección 
Técnica 
La presente investigación, llegara a plantear la técnica de la encuesta, y se recaudó 
los datos informáticos, en lo cual estaría integrada por un conjunto de personas en 
base a la conceptualización definitiva operativa de las variables del estudio. Al respecto 
Ñaupan, Mejía, Novoa y Villagómez (2014) sostiene que es una técnica muy utilizada 
en las indagaciones sociales y por tal sentido es a la vez, de tipo profesional. La técnica 
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utilizada en el estudio será la encuesta y el instrumento utilizar será un cuestionario, el 
cual estará conformado por 30 preguntas dividas por los ítems de la primera variable 
y 30 preguntas la segunda variable respectivamente.  
Instrumentos 
En el actual estudio de tesis se llegó a utilizar como herramienta de recopilación de 
datos el cuestionario, el estudio utilizo la herramienta del cuestionario, que se elabora 
de forma coherente, clara y concisa, para recoger datos cuantitativos sobre la 
capacitación y desempeño laboral. El cual se plantea con sus dimensiones e 
indicadores correspondientes. Se utilizó la escala de Likert para ambas variables, lo 
cual “se compone de un conjunto de elementos que se presentan en la manera de 
declaraciones para evaluar el del sujeto reacción en tres, cinco, o siete categorías”. 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.220). Esta definición refiere que, el método 
analítico que está construyendo los constructos del algoritmo determina los alfabetos 
precoces, y el algoritmo predice la evaluación de los diversos aspectos que son la 
planta para la estructura organizacional que es objeto de alineados al tema plasmado. 
Tabla 1 
Escala de Likert 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
Validez 
Según Gómez (2016) alude que “La autenticidad de una validez, llega hacer el 
diagnostico valido que se aplica un instrumento que llega a medir las variables 
mediante cuestionario. El útil instrumento de medición de validación es capaz de 
detectar diferencias entre grupos o individuos durante un determinado tiempo de 
período de averiguación “(p.200).  
Para asegurarse de que presenta el informe de investigación al destinatario de 
la información con el instrumento utilizado, este tendrá la coherencia y el valor para 
permitirle informar la información y asegurarse de que el motor de búsqueda no fallará. 
Además, nivel de validez determina el grado del instrumento para que se pueda tener 
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una información más eficiente y el margen de error no genere problemas en la 
averiguación. Por lo que, la validez del instrumento se precisó través de criterios de 
experto. 
Tabla 2  
Validación por Juicio de los expertos para la primera variable 
VARIABLE 1: CAPACITACIÓN   Total   
Dr. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo   75%   
Mg. Flores Bolivar, Luis Alberto   75%   
Mg. Paz Liendo, Lorena Rocio   75%   
Dra. Narvaez Aranibar, Teresa   70%   
Mg. Cardenas Canales, Daniel   75%   
Promedio       74%  
  
Tabla 3  
Validación por Juicio de los expertos para la segunda variable 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL   Total   
Dr. Suasnabar Ugarte, Federico Alfredo   75%   
Mg. Flores Bolivar, Luis Alberto   75%   
Mg. Paz Liendo, Lorena Rocio   75%   
Dra. Narvaez Aranibar, Teresa   80%   
Mg. Cardenas Canales, Daniel   75%   
Promedio       76%  
  
Confiabilidad  
Esta investigación tiene un factor definido que confunde el más permisible de los dos 
más comunes, el número de 40 entrevistados para los que la población representa. 
Por otras razones, para propósitos consecutivos, los datos serán procesados por la 
aplicación de desarrollo de software SPSSVersion23 y el proyecto alfa de Cronbach 





Fiabilidad de la variable capacitación  
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
N de 
elementos 
, 966 30 
 
Interpretación:  
En el primer análisis estadístico del total de los datos recopilados y procesados 
mediante el Alfa de Cronbach para capacitación, se llegó a obtener un nivel de 
confiabilidad al 0.966 de una cierta cantidad de Ítems, los cuales fueron 30 y con una 
cantidad de muestra de 40 participantes, por lo tanto, se puede considerar con el nivel 
aceptable, ya que supero el rango solicitado. 
Tabla 5 
 
Fiabilidad de la variable desempeño laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
N de 
elementos 
, 894 30 
 
Interpretación:  
En el segundo análisis estadístico del total de los datos recopilados y procesados 
mediante el Alfa de Cronbach para desempeño laboral, se llegó a obtener un nivel de 
confiabilidad al 0.909 de una cierta cantidad de Ítems, los cuales fueron 30 y con una 
cantidad de muestra de 40 participantes, por lo tanto, se llegó tomar en cuenta con el 




3.5 Procedimiento  
Para el presente estudio indagado se han diseñado dos herramientas diferentes para 
la recolección de información y datos, estas herramientas han sido verificadas por 
juicio de expertos y han logrado la confiabilidad esperada a través de pruebas piloto. 
Por lo tanto, esta encuesta de cuestionario se llevó a cabo en persona, lo que ayuda 
a recopilar información importante necesaria para la encuesta. De igual forma, para el 
procesamiento de datos se utiliza una hoja de cálculo Excel para promediar los 
resultados de dimensiones y variables, y el programa spssVersion24; entre ellos, se 
analizan los resultados de la encuesta, se da la autenticidad y se considera el nivel y 
alcance de la base de datos. Además, el análisis de los datos anteriores puede 
proporcionar respuestas a investigaciones de investigación. 
3.6 Método de análisis de datos  
La indagación es un estudio que se especializa en la distribución de datos, que se 
limita a la función completa de los sistemas escritos. Por estos motivos en el índice se 
puede utilizar el programa Statisticsversion25, para el desarrollo de observaciones 
representativas, como resultado del algoritmo alfabético, la distribución de frecuencia, 
infraestructuras con la duración del proceso y la duración del proceso. 
3.7 Aspectos éticos  
Durante el curso de esta averiguación, se llegó a considerar las estéticas sobre los 
aspectos que le permitan al estudio afirmar inequívocamente que los datos recogidos 
no fueron manipulados intencionadamente o con la intención de cambiar los 
resultados. 
Del mismo modo, durante los datos recopilados, la autonomía de los 
encuestados fue tomada en cuenta cuando marcaron las respuestas, con anonimato 
los instrumentos asignados para evitar tener inconvenientes en el criterio de los sujetos 
de la exposición. Por último, todas ellas tuvieron su aceptación y se pudo informar 
sobre el investigador de la intención, a la vez, este será planteado por el sistema anti 





IV. RESULTADOS      
Tabla 6        
Distribución de frecuencia para capacitación y Desempeño Laboral   
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
Capacitación y Desempeño Laboral  
En la tabla siguiente se puede analizar e identificar que la capacitación es muy buena 
en un 55.0% y el desempeño laboral es bueno en un 55.0%.   
El objetivo general de la indagación del estudio es Identificar la relación entre la 
capacitación con el desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino 
del Banco de crédito del Perú – 2017, según los resultados obtenidos en la tabla N° 06 
podemos interpretar que cuando la capacitación es buena en un  
30.0%, el desempeño laboral  es bueno en un 22.5%.  
Además, se llegó a la deducción final para la hipótesis general que si existe 
relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Agencia El Agustino del Banco de crédito del Perú – 2017; se expone que el coeficiente 
de rangos de Spearman es de 0.641 y sig.000 p < 0.05), por lo tanto, se deduce en 
base a los resultados estadísticos que existe relación directa, con un nivel de 






Desarrollo Del Personal  







Rho = 0.641** 
Sig. (Bilateral)  
= 0.000)  
Malo 2.5% 2.5% 0.0% 5.0% 
Regular 0.0% 10.0% 0.0% 10.0% 
Bueno .5% 22.5% 5.0% 30.0% 
Muy bueno 0.0% 20.0% 35.0% 55.0% 
TOTAL 5.0% 55.0% 40.0% 100.0% 
29 
 
Tabla 7     
 Distribución de frecuencia para Identificación de Necesidades y Desempeño Laboral   
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
Identificación de Necesidades  
Considerando el análisis de la identificación de necesidades como una 
dimensión de la variable capacitación, se tiene como resultado que el 55.0% es 
considerable como muy bueno y la variable del desempeño laboral es bueno en un  
55.0%.  
El primer objetivo específico de la indagación del estudio es establecer la 
relación entre la identificación de necesidades y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017.; la 
Tabla N° 07 nos muestra que cuando la identificación de necesidades es bueno con 
un 25.0%, el desempeño laboral es bueno con un 20.0% y la identificación de 
necesidades es muy bueno con un 55.0 %, el desempeño laboral es muy bueno con 
un 32.5%.   
Además, se llegó a la deducción final para la hipótesis en base al Rho Spearman 
es de 0.564 que quiere decir que tiene una correlación moderada. Este resultado 







Desempeño Laboral   







Rho = 0.564** 
Sig. (Bilateral)  
= 0.000)  
Malo 
 
2.5% 2.5% 0.0% 5.0% 
Regular 0.0% 12.5% 2.5% 15.0% 
Bueno 0.0% 20.0% 5.0% 25.0% 
Muy Bueno 2.5% 20.0% 32.5% 55.0% 
 
Total 
5.0% 55.0% 40.0% 100.0% 
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 Tabla 8     
 
Distribución de frecuencia para Diseño del Programa y Desempeño Laboral     
  
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
Diseño del Programa  
En la tabla 8 se puede afirmar que cuando el diseño del programa es muy bueno en 
un 47.5%, la variable dependiente que es el desempeño laboral es muy bueno en un 
25.0% y bueno en un 22.5%.  
El segundo objetivo específico de la indagación del estudio es determinar la 
relación entre el diseño del programa y el desempeño laboral de los colaboradores de 
la Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017.; mediante los resultados 
se puede identificar que cuando el diseño del programa es bueno en un 35.0%, el 
desempeño laboral es bueno en un 17.5% y muy bueno en un 15.0%.   
Además, se llegó a la deducción final para la hipótesis de la prueba estadística 
Rho de Spearman con un coeficiente de correlación Rho = 0.575 y una Sig. Bilateral = 
0.000 que nos expresa que existe correlación moderada entre la dimensión (diseño del 
programa) de la variable capacitación y la variable dependiente desempeño laboral.   
  




















2.5% 0.0% 0.0% 2.5% 
Regular 
0.0% 15.0% 0.0% 15.0% 
Bueno 
2.5% 17.5% 15.0% 35.0% 
Muy Bueno 
0.0% 22.5% 25.0% 47.5% 
 
Total 
5.0% 55.0% 40.0% 100.0% 
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Tabla 9     
Distribución de frecuencia para Implementación y Desempeño Laboral     
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
Implementación  
Considerando la implementación como una dimensión de la variable capacitación, se 
afirma que la implementación es muy buena en un 52.5% y el desempeño laboral es 
muy bueno en un 40.0%.  
 El tercer objetivo específico de la indagación del estudio es establecer la 
relación entre la implementación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
Agencia El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017; la tabla 8 nos muestra que 
cuando la implementación es muy buena, el desempeño laboral es bueno con un 
17.5% y muy bueno con un 35.0%. En las otras categorías de nuestros resultados, se 
muestra que cuando la implementación es buena con un 35.0%, el desempeño laboral 
es bueno con un 27.5%.   
 Además, se llegó a la deducción final para la hipótesis de la prueba estadística 
Rho de Spearman con un coeficiente de correlación Rho = 0.644 y una Sig. Bilateral = 
0.000; que nos demuestra estadísticamente, que si existe relación entre la 
implementación y desempeño laboral de los trabajadores de la Agencia El Agustino 








Desempeño Laboral   












0.0% 2.5% 0.0% 2.5% 
Regular 2.5% 7.5% 0.0% 10.0% 
Bueno 2.5% 27.5% 5.0% 35.0% 
Muy Bueno 0.0% 17.5% 35.0% 52.5% 
Total 5.0% 55.0% 40.0% 100.0% 
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Tabla 10     
Distribución de frecuencia para Evaluación y Desempeño Laboral     
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
Evaluación  
Considerando la relación entre evaluación y el desempeño laboral, se afirma que el 
47.5% de los trabajadores encuestados nos expresan que la evaluación es bueno, 
seguido con un 27.5% que consideran que la evaluación es regular.  
El cuarto objetivo específico de la indagación del estudio es reconocer la 
relación entre la evaluación y el desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia 
El Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017; la Tabla N° 09 nos muestra que 
cuando la evaluación es buena, el desempeño laboral es en un 27.5% bueno y el 
20.0% muy bueno.  
Además, se llegó a la deducción final para la hipótesis de que si existe relación 
entre la evaluación y desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El 
Agustino del Banco de Crédito del Perú – 2017, a través del resultado de la prueba 
estadística Rho de Spearman que tiene un coeficiente de correlación Rho = 0.715 y 
una Sig. Bilateral = 0.000 que nos expresa que se tiene una correlación altamente 





Desempeño Laboral   












2.5% 5.0% 7.5% 2.5% 
Regular 2.5% 20.0% 5.0% 27.5% 
Bueno 0.0% 27.5% 20.0% 47.5% 
Muy Bueno 0.0% 2.5% 15.0% 17.5% 
Total 5.0% 55.0% 40.0% 100.0% 
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V. DISCUSIÓN  
La investigación tiene como finalidad Identificar la relación entre la capacitación con el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Agencia El Agustino del Banco de 
crédito del Perú – 2017. Del mismo modo se busca determinar la relación entre cada 
una de las dimensiones de la variable capacitación (Identificación de necesidades, 
diseño del programa, implementación y evaluación), con la variable Desempeño 
Laboral.    
La investigación en que participan los colaboradores de la agencia el agustino 
del banco de crédito del Perú, podrán acceder a los resultados de los estudios, además 
es necesario recordar que el banco de crédito del Perú, brinda productos financieros y 
una excelente calidad para satisfacer las necesidades de los clientes atreves de los 
colaboradores, de tal sentidos que aplican herramientas para incrementar el 
desempeño.  
El cuestionario realizado fue elaborado para los colaboradores de la Institución 
Agustín del Banco de Crédito Peruano, y posteriormente utilizado por cinco expertos 
de la Universidad del Cesar Vallejo. La puntuación de la variable independiente fue 
74% y la puntuación de la variable 76%. prueba piloto, el alfa de Cronbach del 
cuestionario de formación fue de 0,966 y también se utilizó el alfa de Cronbach del 
cuestionario de desempeño laboral para calcular la confiabilidad.  
Los resultados muestran que el 55.0% de los empleados del Banco de Crédito 
del Perú opina que la capacitación es muy buena, por otro lado, hay otro grupo de 
personas que piensa que la capacitación es calificada, esta situación debe ser resuelta 
por el gerente lo antes posible. 
Pero si observamos la relación entre las dos variables y encontramos que el 
porcentaje más alto de los datos se concentra en la diagonal principal de los resultados 
de la tabla de referencias cruzadas, los trabajadores piensan que la intersección de la 
capacitación y el rendimiento en la tabla de referencias cruzadas es 25.0%, lo que es 
bueno. La lectura de estos resultados nos permite confirmar que existe una relación 
lineal directa entre las dos variables; los resultados son confirmados por la prueba 
estadística de correlación Rho de Spearman (Rho = 0,614, Sig. (Bilateral) = 0,000; (p 
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≤ 0,05)). Estos resultados son inferiores a los obtenidos por Condori, (2015), lo que 
indica que H&D CONTROL SAC-Surco, departamento de lima, Rho spearman = 0.819, 
Sig. (Bilateral) = 0,000; (p≤0.05). Del mismo modo los resultados obtenidos por Murillo, 
(2016) afirman que existe relación entre capacitación y desempeño laboral desde la 
perspectiva de los trabajadores de las cevicheras Merlín del distrito de SJL con un Rho 
de Spearman (Rho =0.591, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)). Además, los resultados 
de Díaz, (2011) demuestra que la autoevaluación del nivel de capacitación laboral 
influye en la autoevaluación del nivel de desempeño laboral de los empleados de la 
Comisión Federal de Electricidad de la zona Montemorelos, cuidad Nuevo León; con 
un Rho de Spearman (Rho =0.693, Sig. (bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05)). Estos resultados 
demuestran que si existe relación entre la capacitación y el desempeño laboral en 
diferentes empresas nacionales e internacionales de diferentes rubros, como son las 
empresas consideradas para estos resultados.   
Los resultados de la tabla cruzada son consistentes con la relación entre las 
dos variables y los resultados de la dimensión capacitación y desempeño laboral 
variable. Es necesario que cuando el trabajador piensa que la capacitación es muy 
buena, sea muy 55.0% bueno para el colaborador; seguir identificando la dimensión 
de demanda como 55.0% es muy buena, y luego se observa que la dimensión de 
diseño del programa es 47.5% que es muy buena, seguida de la dimensión de 
implementación de 52.5% que es muy buena, y finalmente la valoración de la 
dimensión es del 17,5%, lo que es muy bueno en términos de desempeño laboral. 
Estos resultados son inferiores a los obtenidos por Condori, (2015), que muestran que 
existe una relación entre las dimensiones de evaluación del campo técnico de la 
empresa H&D CONTROL SAC-Surco, lima y desempeño laboral, y Rho spearman = 
0.749, Sig. (bilateral) = 0,000; (p ≤ 0,05). 
Los resultados de la prueba estadística de correlación entre las dimensiones 
de la variable capacitación y la variable desempeño laboral, nuevamente es 
coincidente n los obtenidos en las tablas cruzadas. Los Rho de Spearman más altos 
corresponden a las dimensiones de la evaluación (Rho = 0,715, Sig. (Bilateral) = 
0,000); implementación (Rho = 0,644, Sig. = 0,000); diseño del programa (Rho = 0,575, 
Sig. (Bilateral) = 0,000); e identificación de necesidades (Rho = 0.564, Sig. (Bilateral) 
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= 0.000). En conclusión, es importante considerar hasta qué punto las especificaciones 
de la capacitancia están correlacionadas con un sentido claro.  
  
    















VI. CONCLUSIONES  
Al inicio del estudio, se llegó a plantear la deducción de los resultados del estudio, en 
base a los datos recopilados de los empleados de la agencia el agustino del lugar 
indagado, se obtiene las siguientes deducciones:  
Primera: La finalidad del estudio presente ha determinado que, si existe 
correlación moderada entre las variables de capacitación y desempeño laboral con un 
Rho Spearman 0.614, (Sig. (Bilateral) =0.000). Esto se basa en el que el desempeño 
laboral es percibido como bueno en un 55.0% de los colaboradores y el 30.0% 
manifiesta que la capacitación es también buena. Esta concordancia se debe a que 
cuando capacitación es buena, el desempeño laboral de los trabajadores tiende a ser 
satisfactoria para la empresa.  
Segundo: Se determinó que existe una correlación moderada con un (Rho = 
0.564 Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimensión identificación de necesidades y la 
variable dependiente desempeño laboral. Esto es en base a los resultados que tiene la 
empresa del banco de crédito de la agencia El Agustino, que los colaboradores 
consideran que la dimensión de identificación de necesidades es muy buena en un 
55.0% y manifiestan que el desempeño laboral es bueno en un 25.0%, los resultados 
se basan en los conocimientos de los colaboradores, las políticas y actualización de 
información sobre la empresa que deben saber los colaboradores.  
Tercero: Se identificó que existe una correlación moderada entre la dimensión 
de diseño del programa con la variable desempeño laboral con un (Rho = 0.575 Sig. 
(Bilateral) = 0.000). Así mismo, muestra que los colaboradores consideran la dimensión 
del diseño del programa como muy bueno en un 47.5% y manifiestan que el 
desempeño laboral también es muy bueno en un 40.0%. Esto se debe a que el 
aplicativo que utilizan para transmitir la capacitación son los adecuados para que exista 
un incremento en el desempeño laboral de los trabajadores del banco de crédito de la 
agencia El Agustino.  
Cuarto: Se identificó que existe una relación moderada entre la dimensión de 
implementación y la variable desempeño laboral con los datos estadísticos que arrojan 
un Rho = 0.644 Sig. (Bilateral) = 0.000). los resultados demuestran que la 
implementación es muy buena en un 55.0% y manifiestan que el desempeño laboral 
es muy bueno en un 40.0%. Esto quiere decir que el capacitador se deja entender la 
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información que desea transmitir a los colaboradores, asimismo, los jefes inmediatos 
ayuda en el incremento de desempeño laboral.  
Quinto: Se determinó que existe una correlación moderada con un Rho = 0.715 
Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimensión de evaluación y la variable desempeño 
laboral. Estos resultados se justifican en las metas que tienen asignados cada personal 
del banco de crédito de la agencia El Agustino. El colaborador califica de bueno la 



























VII. RECOMENDACIONES  
Para En esta investigación, considerando el propósito de la investigación, se han 
verificado algunas sugerencias con respecto a las variables presentadas y dimensiones 
sugeridas, por lo que la descripción detallada es la siguiente:  
Primero: Considerando las finalidades del estudio, se sugiere que la entidad 
bancaria del Perú de el Agustino pueda tomar medidas correctivas porque ha mejorado 
alguna gestión de capacitación para fortalecer el desempeño laboral de los socios. 
Cambia tu formación, abandona la formación tradicional y conviértela en una formación 
moderna, esta será una gamificación muy útil aplicada en las organizaciones de hoy, 
se irá mejorando según dimensiones y es un punto importante para fortalecer la 
formación. Organización. 
Segundo: Se sugiere tener en cuenta la identificación de necesidades de la 
organización y los colaboradores para tomar medidas que fortalecen al buen 
desempeño laboral siguiendo las normas, reglas y procedimientos de la organización 
para así contar con los mejores resultados. Es diagnóstico de problemas actuales y 
desafíos que debe enfrentar la institución bancaria, sin duda existen diferentes 
maneras de identificar la falta de capacitación en una empresa, por ello se debe 
evidenciar al personal y motivar para que lleguen a lograr sistemáticamente los 
objetivos de productividad y evitar demasiados reclamos por parte del cliente.  
Tercero: Se recomienda verificar la dimensión del diseño del programa en los 
indicadores más débiles según las encuestas, que son la retroalimentación y metas, 
asimismo brindar la información de una forma adecuada que sea entendible para todos 
los colaboradores del banco de crédito de la agencia El agustino. Es necesario 
enfocarse en los asuntos relacionados, sus objetivos institucionales, es que es la 
descripción de habilidades que van a adquirir y actitudes que van a cambiar, este 
objetivo es utilizado para realizar evaluaciones imparciales de los resultados. 
Cuarto: Se sugiere que los jefes inmediatos ayuden a fortalecer las 
capacitaciones brindadas por el empleador y escuchar las necesidades de los 
colaboradores para identificar futuras debilidades. Por otro lado, los capacitadores 
deben mejorar la metodología de enseñanza para que todos los colaboradores puedan 
captar de una manera óptima la información otorgada.  
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Quinto: Se recomienda evaluar la estructura de la forma de medición, brindar calidad 
en la comunicación a los colaboradores, para impulsar el buen desarrollo del trabajo 
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"Se  enfoca  en 
enseñar a los 
empleados a hacer 
determinadas 
actividades, operar las 
máquinas, procesos del 
trabajo y así 
sucesivamente". (Snell, 
Scott y George 
Bohlander, 2013, P  
292)  
La capacitación se 







Identificación de  
necesidades 
organización   1;2;3  1. Nunca 
 
2. Casi nunca  
            
3. A veces  
 
4. Casi siempre 
 
5. Siempre    
actividades  4;5;6  




retroalimentación   11;12;13  
metas  14;15  
calidad  16;17  
 
Implementación 
materiales  18;19;20,21  
apoyo de los jefes  22;23;24  
capacitador  25;26;27  
 
 Evaluación  
aprendizaje  28,29  
comportamiento  30;31  










Consiste en ayudar a la 
dirección a que tome 
decisiones de recursos 
humanos sobre 
ascenso, transferencias 
y despidos. (Robbins, 
S., Judge, T., 2013,  
P. 555)  
 
 
El desempeño será 
evaluado a través de 
sus elementos; 
medición de talento 
humano, 





Medición del talento 
humano  
productividad  1,2,3  
ascenso laboral  4;5;6;7  
habilidades  8;9;10,11  
reconocimientos  12,13;14  
Compromiso con la 
organización  
cooperación  15,16;17,18  
identidad  19;20;21  
relaciones humanas  22;23;24  
 
Conducta  
puntualidad  25;26  
cumplimiento  27;28  
honestidad  29;30  
respeto  31;32  




Tabla de especificaciones de la variables del estudio 
 Tabla de Especificaciones   
VARIABLE DIMENCIONES PESO % INDICADORES TOTAL DE ENCUESTAS ITEM 
CAPACITACIÓN 





1 ;2; 3 
actividades 4 ;5; 6 
conocimientos 7 ;8;;9; 10 
diseño  20% 
retroalimentación  
7 
11 ;12; 13 
metas 14 ; 15 
calidad 16 ; 17 
implementación  30% 
materiales 
10 
18 ;19;20, 21 
apoyo de los jefes 22 ;23; 24 




28 , 29 
comportamiento 30 ; 31 
resultados  32 ;33, 34 
 





1 ,2, 3 
ascenso laboral 4 ;5;6; 7 
habilidades 8 ;9;10, 11 
reconocimientos 12 ,13; 14 





15 ,16;17, 18 
identidad 19 ;20; 21 




25 ; 26 
cumplimiento 27 ; 28 
honestidad 29 ; 30 
respeto 31 ; 32 




Cuestionario De Capacitacion 
Este presente cuestionario del banco de crédito del Perú tiene como principal objetivo 
reconocer su opinión de la capacitación en la empresa.  
Se presenta un aserie de opiniones relacionas al trabajo y nuestra actividad en la misma, 
agradeceré que marcando con un aspa (x) en la que considere mejor su punto de vista, cabe 
señalar que la encuesta es totalmente anónima.  
nunca casi nunca a veces casi siempre  siempre  
1 2 3 4 5  
  
DIMENCIONES     VARIABLE 1 - CAPACITACION  1  2  3  4  5  
Identificación de 
necesidades  
 Organización                  
1  
Considera Ud. Que la información de las políticas e historia de la 
empresa es transmitida de forma proactiva y clara  
               
2  
Cree Ud. Haber recibido una capacitación óptima para el trabajo que 
realiza  
               
3  
Considera Ud. Que se informa oportunamente las actualizaciones en 
las reglas o políticas de la empresa.  
               
 Actividades                 
4  
Cree Ud. Que los temas de capacitación ayudan con el desarrollo de 
tareas  
               
5  
6  
Considera Ud. Que aclaran todas sus dudas con los temas débiles                 
Cree Ud. Que las capacitaciones ayudan a tener mejor técnicas para 
realizar sus funciones  
               
 Conocimientos                 
7  
La empresa evalúa el nivel de conocimiento de sus colaboradores para 
identificar las necesidades de los temas de capacitación                 
8  
Los conocimientos adquiridos en la capacitación ayudan con el 
desarrollo de habilidades  
               
9  
Los conocimientos obtenidos están basados en las funciones que se 
desarrollan en el trabajo  
               
 
10  
Considera Ud. Que los colaboradores con experiencia poseen 
conocimientos sólidos para ejecutar las tareas.  
               
Diseño del 
programa   
 Retroalimentación                  
11  
La empresa realiza retroalimentación en tema que tienen dificultad por 
error detectados                 
12  La empresa planifica retroalimentación por temas pasados                 
13  
Los jefes inmediatos hacen feed back con los colaboradores de las 
capacitaciones                 
 Metas                 
14  
Las capacitaciones están enfocadas a la meta asignada por la 
empresa                 
15  
Considera Ud. Que la capacitación le permiten aplicar nuevas técnicas 
para logra la meta establecidas                 
 
 
 Calidad                 
16  Los programas de capacitación ayudan a fortalecer sus conocimientos                 
17  
Los programas que utilizan en las capacitaciones son de su total 
atención.                 
Implementación  
 Materiales                 
18  
Los materiales utilizados en la capacitación son adecuados para obtener 
resultados positivos  
               
19  
Consideras que la empresa cuenta con las herramientas tecnológicas 
para la capacitación  
               
20  
El espacio donde reciben la capacitación son los adecuados  
               
21  
En la capacitación brindan algún material adicional (folletos, volantes) 
para reforzar la transmisión de información                 
 Apoyo de los jefes                 
  
22  
Cree Ud. Que sus jefes inmediatos muestran apoyo para fortalecer los 
conocimientos.                 
23  Considera que sus ideas son bien recibidas por su jefe.                 
24  Considera Ud. Que existe buena comunicación con sus jefes                  
 capacitador                 
25  
Considera que los colaboradores entienden al capacitador y eso se 
refleja en el desempeño  
               
26  
Considera Ud. Que los instructores que le brindan información están 
bien capacitados                 
 
27  
 Los colaboradores son consultados para recibir capacitaciones fuera 
del horario de trabajo.                 
Evaluación  
 Aprendizaje                 
28  
Considera que la capacitación ayuda con el desarrollo profesional.  
               
29  
Cree Ud. Que aprende nuevos conocimientos en cada capacitación.  
               
 Comportamiento                 
30  
La capacitación ayuda en la forma de pensar de los colaboradores.  
               
31  Las capacitaciones cambian la forma de trabajar de una persona.                 
 Resultados                  
32  
Cree Ud. Que la capacitación ayuda en los resultados de su 
desempeño                 
33  
Considera que trabaja de forma eficiente después de haber recibidos la 
capacitación                 
34  
Considera que el servicio de calidad mejora gracias a la capacitación.  





 Anexo 4 
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL  
Este presente cuestionario del banco de crédito del Perú tiene como principal objetivo 
reconocer su opinión del desempeño laboral en la empresa.  
Se presenta un aserie de opiniones relacionas al trabajo y nuestra actividad en la misma, 
agradeceré que marcando con un aspa (x) en la que considere mejor su punto de vista, 
cabe señalar que la encuesta es totalmente anónima.  
nunca casi nunca a veces casi siempre  siempre  
1 2 3 4 5  
 




 Productividad                 
1  
Que los resultados de la productividad son cuestionados por la deficiencia 
de los colaboradores.  
               
2  
Cree Ud. Que la empresa plantea estrategias para que los colaboradores 
produzcan resultados favorables.  
               
3  
Considera Ud. que los colaboradores se encuentran satisfechos por los 
resultados de su productividad.  
               
 Ascenso laboral                 
4  
Los colaboradores cuentan con oportunidades de ascenso en función a sus 
logros  
               
5  
Los ascensos laborales se promueven a los colaboradores en base a mérito 
profesional.  
               
6  Considera que la empresa brinda línea de carrera para sus colaboradores                 
7  Existen restricciones para ascensos laborales fuera del área que pertenece.                 
 Habilidades                 
8  
Considera que los colaboradores están siempre presentes para ejercer sus 
labores.  
               
9  
El tiempo destinado para el desarrollo de sus funciones es suficiente para 
cumplir todas sus obligaciones en la empresa.  
               
 
10  
La empresa motiva a sus colaboradores para que tengan un resultado 
optimo  
               
11  Considera que los clientes manifiestan satisfacción por el servicio recibido.                 
Reconocimientos                 
12  Considera Ud. Que existe reconocimientos por el buen desempeño                 
13  Está satisfecho con los reconocimientos que realiza la empresa                 
14  Cree Ud. Que los reconocimientos son medidos justamente                 
Compromiso con 
la organización  
Cooperación                 
15  
Considera Ud. positivo trabajar fuera del horario de trabajo para resolver 
temas del área.                 
16  Considera Ud. Que existe trabajo en equipo en el lugar donde trabaja                 
17  
Considera Ud. Que existe cooperación por parte de los jefes inmediatos 
cuando lo solicitan.                 
 
 
18  Existe el apoyo mutuo entre compañeros                  
Identidad                 
19  
Los colaboradores se sienten complacientes por las tareas que ejecuta 
diariamente                 
20  Los colaboradores se sienten identificados con la organización                 
21  
Los colaboradores están satisfechos con los beneficios que brinda la 
empresa.                 
Relaciones humanas                 
22  
Considera Ud. Que los eventos de confraternidad que realiza la empresa 
fortalecen las relaciones entre compañeros.                 
23  
Considera Ud. Que los colaboradores confunden el aspecto personal con lo 
profesional.                 
24  Cree Ud. Que existe un buen clima laboral en el área donde trabaja                 
Conducta  
Puntualidad                 
25  
Consideras que los colaboradores son puntuales con la entrega de trabajo 
que le asigna el jefe inmediato.                 
26  La puntualidad es un valor reconocido en la empresa.                 
Cumplimiento  
               
27  Cumple de manera correcta con las obligaciones asignadas por su jefe.                 
 
28  
Considera Ud. Que los colaboradores del área cumplen con las normas 
para ejecutar sus funciones.                 
Honestidad                 
29  
Cree Ud. Que el colaborador cumple todas sus funciones de manera 
honesta.                 
30  
Cree. Ud. Que sus jefes aplican la honestidad al momento de hacer una 
evaluación a los colaboradores                 
Respeto                 
31  
Ud. Cree que su jefe inmediato respeta las opiniones que aportan los 
colaboradores en solución de problemas  
               
32  Cree Ud. Que existe respeto mutuo entre compañeros de trabajo.                 
Actitud de iniciativa                 
33  
Cree Ud. Que existe iniciativa por parte de sus compañeros cuando se 
plantean cambios en la empresa                 
34  Cree Ud. Que existe iniciativa por parte de sus jefes para realizar actividades                 
   
 
ANEXO 5 
Matriz De Consistencia 




















capacitación con el 
desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
Agencia El 
Agustino del 
Banco de Crédito 
del Perú – 2017? 
Identificar la 
relación entre la 
capacitación con el 
desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
Agencia El 
Agustino del 
Banco de crédito 




con el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
Agencia El 
Agustino del 
Banco de crédito 












"se enfoca en 
enseñar a los  




procesos del trabajo 
y asi  
sucesivamente". 
Snell, Scott y  
George Bohlander 
2013 
La capacitacion se 
medira a  
traves de sus 
elementos;  






identificacion  de 
necesidades 
organización  1 ;2; 3 ordinal 
actividades 4 ;5; 6 
conocimientos 7 ;8;;9; 10 
diseño 
retroalimentacion  11 ;12; 13 
metas 14 ; 15 
calidad 16 ; 17 
implementacion 
materiales 18;19;20,21 
apoyo de los jefes 22 ;23; 24 
capacitador 25 ;26; 27 
evaluacion 
aprendisaje 28 , 29 
comportamiento 30 ; 31 













DIMENCIONES INDICADORES ITEM ESCAL
A 
¿Qué relación existe 
entre las 
necesidades y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la Agencia El 
Agustino del Banco 
de Crédito del Perú – 
2017? 
Analizar la relación 
entre las 
necesidades y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la Agencia El 
Agustino del Banco 
de Crédito del Perú – 
2017. 
Las necesidades se 
relaciona 
positivamente con el 
desempeño laboral 
de los Trabajadores 
de la Agencia El 
Agustino del Banco 

















Robbins, S., Judge, 
T., (2013). 
Consiste en ayudar 
a la dirección a que 




despidos. (P. 5) 
el  
desempeño sera  
evaluado a  










productividad 1 ,2, 3 ordinal 
ascenso laboral 4 ;5;6; 7 
habilidades 8 ;9;10, 11 
compromiso con  
la organización 
reconocimientos 12 ,13; 14 
coopéracion 15 ,16;17, 
18 
identidad 19 ;20; 21 
relaciones humanas 22 ;23; 24 
¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
diseño y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la Agencia El 
Agustino del Banco 
de Crédito del Perú – 
2017? 
Determinar la 
relación entre el 
diseño y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la  Agencia El 
Agustino del Banco 
de Crédito del Perú – 
2017 
El diseño se relaciona 
efectivamente con el  
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la Agencia El 
Agustino del Banco 
de Crédito del Perú 
– 2017 
¿Cómo la ejecución 
se relaciona Entre la 
implementación y el 
desempeño laboral 
Establecer la relación 
entre la 
implementación y el 
desempeño laboral 
La implementación se 
relaciona 
favorablemente con 
el desempeño laboral 
conducta puntualidad 25 ; 26 
 
de los trabajadores 
de la Agencia El 
Agustino del  
Banco de Crédito del 
Perú  
de los trabajadores 
de la Agencia El 
Agustino del Banco 
de Crédito del Perú – 
2017  
de los trabajadores 
de la  
Agencia El Agustino 
del Banco de Crédito 
del Perú – 2017 
cumplimiento 27 ; 28 
¿Qué relación existe 
entre la evaluación y 
el desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la Agencia El 
Agustino del Banco 
de Crédito del Perú – 
2017? 
Reconocer la 
relación entre la 
evaluación y el 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la Agencia El 
Agustino del Banco 
de Crédito del Perú – 
2017 
La evaluación se 
relaciona 
significativamente 
con el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
Agencia El Agustino 
del Banco de Crédito 
del Perú – 2017 
honestidad 29 ; 30 
respeto 31 ; 32 
actitud de 
iniciativa 





BASES DE DATOS DE INVESTIGACIÓN  
  
  CAPACITACION      
N° IDENTIFICACION DE 
NECESIDADES 
D1 R  DISEÑO DEL 
PROGRAMAS 
D2 R IMPLEMENTACION      D3 R  EVALUACION    D4 R  V1 R  
 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10    P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17   P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27    P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34       
1 3 4 5 3 4 5 3 3 4 5 39  4 5 5 5 5 3 4 5 32 5 4 4 4 4 3 4 5 3 4 5 40  4 3 3 3 3 3 4 5 24  3 135  4 
2 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 44  5 5 5 5 5 5 4 4 33 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 44  5 4 5 4 5 5 4 4 31  4 152  5 
3 3 2 4 3 2 4 3 3 2 4 30  3 2 4 5 4 3 2 4 24 3 1 4 2 3 3 2 4 3 2 4 28  3 2 2 4 2 3 2 4 19  2 101  3 
4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 43  5 2 5 5 5 4 4 5 30 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 45  5 5 4 2 3 4 4 5 27  4 145  5 
5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 43  5 5 5 5 4 4 5 4 32 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 45  5 3 3 3 4 4 5 4 26  4 146  5 
6 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 33  3 4 5 5 4 3 3 4 28 4 3 5 5 4 3 3 4 3 3 4 37  4 3 4 3 5 3 3 4 25  3 123  4 
7 5 3 5 5 3 5 5 5 3 5 44  5 5 3 5 5 5 3 5 31 4 5 3 5 3 5 3 5 5 3 5 42  4 3 1 1 3 5 3 5 21  3 138  4 
8 3 4 5 3 4 5 3 3 4 5 39  4 5 5 5 5 3 4 5 32 5 4 5 5 3 3 4 5 3 4 5 41  4 3 3 3 3 3 4 5 24  3 136  4 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 47  5 3 3 3 4 5 5 5 28  4 160  5 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 47  5 3 3 3 4 5 5 5 28  4 160  5 
11 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 46  5 5 5 5 5 4 5 5 34 5 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 45  5 3 5 2 3 4 5 5 27  4 152  5 
12 5 3 5 5 3 5 5 5 3 5 44  5 5 5 5 4 5 3 5 32 5 5 4 3 4 5 3 5 5 3 5 42  4 4 5 4 5 5 3 5 31  4 149  5 
13 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 37  4 3 5 5 5 4 3 4 29 4 5 5 5 5 4 3 4 4 3 4 42  4 5 5 3 2 4 3 4 26  4 134  4 
14 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 27  3 3 2 4 4 3 3 2 21 3 4 3 4 3 3 3 2 3 3 2 30  3 2 3 3 4 3 3 2 20  3 98  3 
15 2 3 4 2 3 4 2 2 3 4 29  3 3 3 5 4 2 3 4 24 3 4 4 4 5 2 3 4 2 3 4 35  4 4 5 5 5 2 3 4 28  4 116  4 
16 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 43  5 4 5 5 5 4 4 5 32 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 45  5 4 4 3 3 4 4 5 27  4 147  5 
17 3 5 5 3 5 5 3 3 5 5 42  4 4 5 5 5 3 5 5 32 5 4 5 5 5 3 5 5 3 5 5 45  5 4 4 4 3 3 5 5 28  4 147  5 
18 1 3 5 1 3 5 1 1 3 5 28  3 5 5 5 4 1 3 5 28 4 5 5 5 4 1 3 5 1 3 5 37  4 1 3 4 5 1 3 5 22  3 115  3 
19 3 1 3 3 1 3 3 3 1 3 24  2 1 1 5 3 3 1 3 17 2 3 4 5 4 3 1 3 3 1 3 30  3 2 3 2 2 3 1 3 16  2 87  2 
 
20 3 4 5 3 4 5 3 3 4 5 39  4 3 4 3 4 3 4 5 26 4 3 4 4 4 3 4 5 3 4 5 39  4 4 2 3 3 3 4 5 24  3 128  4 
21 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 47  5 5 5 5 5 5 4 5 34 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 47  5 5 5 4 4 5 4 5 32  5 160  5 
22 3 1 3 3 1 3 3 3 1 3 24  2 3 2 5 3 3 1 3 20 3 3 2 3 4 3 1 3 3 1 3 26  2 3 3 2 2 3 1 3 17  2 87  2 
23 3 3 5 3 3 5 3 3 3 5 36  4 5 5 5 5 3 3 5 31 4 4 4 5 5 3 3 5 3 3 5 40  4 4 5 3 3 3 3 5 26  4 133  4 
24 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 43  5 3 4 5 4 4 4 5 29 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 45  5 5 4 3 5 4 4 5 30  4 147  5 
25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 3 4 5 4 5 5 5 31 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49  5 3 3 3 5 5 5 5 29  4 159  5 
26 3 3 5 3 3 5 3 3 3 5 36  4 1 5 5 3 3 3 5 25 3 3 5 5 4 3 3 5 3 3 5 39  4 4 3 4 5 3 3 5 27  4 127  4 
27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49  5 4 4 4 5 5 5 5 32  5 166  5 
28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 4 4 5 4 5 5 5 32 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 48  5 4 4 4 5 5 5 5 32  5 162  5 
29 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 47  5 4 5 5 5 5 5 4 33 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 47  5 4 3 3 4 5 5 4 28  4 155  5 
30 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 46  5 4 5 5 4 4 5 5 32 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 47  5 4 5 3 5 4 5 5 31  4 156  5 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 4 5 5 5 5 5 5 34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 5 5 5 5 5 5 5 35  5 169  5 
32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 5 5 5 5 5 5 5 35  5 170  5 
33 5 3 5 5 3 5 5 5 3 5 44  5 4 4 5 4 5 3 5 30 4 5 4 5 4 5 3 5 5 3 5 44  5 5 5 4 4 5 3 5 31  4 149  5 
34 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 44  5 3 5 5 5 5 4 4 31 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 44  5 3 4 3 4 5 4 4 27  4 146  5 
35 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 36  4 4 5 5 4 3 4 4 29 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 37  4 3 3 3 4 3 4 4 24  3 126  4 
36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 4 5 4 5 5 5 5 33 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49  5 5 5 4 3 5 5 5 32  5 164  5 
37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50  5 5 5 5 5 5 5 5 35  5 170  5 
38 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 27  3 4 3 3 4 3 2 3 22 3 4 4 4 4 3 2 3 3 2 3 32  3 4 4 4 3 3 2 3 23  3 104  3 
39 3 3 5 3 3 5 3 3 3 5 36  4 4 5 5 3 3 3 5 28 4 5 4 4 4 3 3 5 3 3 5 39  4 5 3 3 3 3 3 5 25  3 128  4 












BASES DE DATOS DE INVESTIGACIÓN  
 
               DESEMPEÑO LABORAL                
N° 
                            
V2 R 
p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 
1 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 3 3 5 5 3 3 1 5 5 3 1 5 5 134 4 
2 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 160 5 
3 3 4 3 4 3 5 3 5 3 4 3 3 2 3 3 4 2 3 3 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 117 4 
4 5 5 4 5 4 5 3 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 3 3 5 4 4 4 3 3 5 1 5 5 5 1 5 5 140 4 
5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 156 5 
6 4 5 4 5 5 4 3 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5 5 4 3 3 4 5 5 4 4 3 5 5 4 3 5 5 144 5 
7 5 1 3 5 5 2 1 3 5 1 2 3 4 3 1 3 3 4 4 5 3 3 5 5 5 3 3 1 3 3 3 1 3 3 107 3 
8 4 5 5 5 4 3 3 3 5 4 5 5 2 5 4 4 2 5 5 5 4 3 3 5 5 3 3 1 5 5 3 1 5 5 134 4 
9 5 5 4 5 5 5 3 5 2 4 5 5 2 5 4 3 1 5 5 5 4 5 4 3 4 4 3 1 5 5 3 1 5 5 135 4 
10 5 5 4 5 5 5 3 5 2 4 5 5 2 5 4 3 1 5 5 5 4 5 4 3 4 4 3 1 5 5 3 1 5 5 135 4 
11 5 5 5 5 1 1 3 5 5 5 4 5 3 2 3 1 1 5 5 3 1 1 5 5 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 128 4 
12 5 5 5 5 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 3 4 3 3 3 4 3 3 3 142 4 
13 5 5 5 5 4 4 3 4 5 2 5 5 4 4 4 4 3 5 3 2 4 4 5 2 1 4 3 3 3 5 3 3 3 5 129 4 
14 3 4 3 3 4 3 4 5 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 119 4 
15 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 137 4 
16 5 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 2 4 4 5 2 4 4 147 5 
17 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 3 5 5 3 3 4 1 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5 145 5 
18 5 4 3 2 2 4 4 5 5 4 5 1 1 3 4 5 2 3 3 3 5 3 5 4 5 4 2 3 3 4 2 3 3 4 118 4 
19 5 4 5 5 1 1 4 4 3 3 5 5 3 2 1 3 4 5 3 3 3 4 3 2 2 2 2 3 4 4 2 3 4 4 111 3 
20 4 4 3 5 4 4 4 4 2 3 2 4 2 3 5 4 2 4 4 4 3 5 5 4 5 3 3 1 4 5 3 1 4 5 122 4 
21 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 157 5 
22 2 3 2 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 122 4 
23 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 3 4 2 5 3 3 3 3 4 5 3 4 3 3 5 5 3 3 5 5 137 4 
24 4 5 4 5 4 4 3 3 5 4 4 4 5 5 4 5 1 5 5 4 4 3 3 5 3 4 5 4 5 5 5 4 5 5 143 5 
25 5 5 4 5 4 4 3 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 153 5 
26 4 5 4 3 3 4 3 3 2 4 3 5 4 3 2 4 3 4 5 3 4 3 3 3 4 3 3 3 5 5 3 3 5 5 123 4 
27 5 5 4 5 4 3 2 3 4 4 3 5 5 4 4 5 3 5 5 5 5 4 3 3 5 3 4 5 5 5 4 5 5 5 144 5 
28 3 5 3 5 2 4 2 3 4 3 5 4 3 3 4 4 3 5 4 3 4 5 3 3 5 2 3 1 5 5 3 1 5 5 122 4 
29 4 5 5 4 4 3 4 4 5 3 3 4 5 2 3 5 4 5 5 5 4 4 3 3 5 5 3 2 4 5 3 2 4 5 134 4 
30 4 5 5 5 4 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 1 5 3 4 4 3 3 4 5 4 4 2 5 5 4 2 5 5 140 4 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 165 5 
 
32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 166 5 
33 5 5 5 5 4 3 3 4 5 5 4 5 5 5 4 4 1 5 3 5 3 5 3 5 5 5 5 2 5 5 5 2 5 5 145 5 
34 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 5 3 3 4 3 4 5 4 5 5 1 5 5 5 1 5 5 145 5 
35 4 4 3 3 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 122 4 
36 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 5 1 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 4 5 3 5 4 151 5 
37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 170 5 
38 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 129 4 
39 5 5 4 5 4 4 3 2 3 3 4 4 5 4 4 4 2 4 2 2 3 4 3 4 3 3 4 2 4 4 4 2 4 4 121 4 
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